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Klima v podjetju je glavni pokazatelj, kako se ravna z zaposlenimi. Glede na počutje 
zaposlenih in njihove rezultate, se hitro ugotovi ali v podjetju prevladuje pozitivna ali 
negativna klima. Klima je prisotna v vsakem delovnem okolju in ima vpliv na celotno 
delovanje organizacije ter je relativno trajna. Vsako podjetje ima svoje specifične oblike 
organizacijskega procesa in te oblike se ne ponovijo v ostalih podjetjih.  
Za raziskavo sem se odločila, ker opaţam, da podjetja svojim zaposlenim v času krize ne 
posvečajo dovolj pozornosti. V podjetjih je v ospredju racionalno poslovanje, poudarek pa 
na zadovoljstvu strank. Ne zavedajo se, da so zaposleni bistvo vsake organizacije. 
V diplomskem delu predstavljam pojem organizacijske klime in kulture, njune razlike in 
pomen v organizaciji. Na podlagi rezultatov, ki sem jih dobila s pomočjo anonimnega 
anketnega vprašalnika, ki sem ga opravila na Pošti Slovenije, PE PLC Ljubljana sem 
ugotovila, kakšna je dejanska klima med zaposlenimi. Analizo sem opravila na Pošti 
Slovenije, PE PLC Ljubljana. 







THE ANALISYS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE IN CHOSEN 
ORGANIZATION 
Work environoment at a company is the key indicator of how the employees are being 
treated. Considering the overall well-being of the employees and their working climate. 
The working climate is present in each working environoment and it influences the entire 
functioning of the organization and it is also relatively permanent. Each company has its 
specific forms of the organizational process and these forms are not repeated with some 
other companies. 
I have decided to do this research becuase during the period of the economic crisis the 
companies have not been paying enough attention to their employees' needs. Insted, 
they are placing the rational business and the clients' needs above everything else. They 
are not aware that the employees are the essence of every organization. 
In my diploma thesis, I am presenting the term organizational climate and culture, the 
difference between the two and theri importance for the organization. Based on the 
results wich I have acquired by using the anonymous survey among the employees in 
Pošta Slovenije (business unit PLC in Ljubljana), I was able to find out what is the actual 
working climate among the employees. 
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1  UVOD 
 
Ţivimo v času, ko se na vsakem koraku spopadamo z gospodarsko in finančno krizo. Vse 
več podjetij zapira svoja vrata zaradi finančnih teţav, posledično pa izgubljajo dragocena 
delovna mesta. Ker je na trgu vse več delovne sile, so se ljudje za zasluţek pripravljeni 
podrediti še tako krutim delodajalcem, da bi s tem preţiveli sebe in svoje najbliţje. 
Predvsem se mi zdi zanimivo opazovati interakcijo med sodelavci. Vodje v podjetjih se 
večinoma ukvarjajo le z izvajanjem svoje dejavnosti, pozabljajo pa na splošno počutje 
svojih delavcev.  Premalo se zavedajo, da slabo vzdušje v delovnem okolju vpliva na 
kvaliteto izvedbe nalog. 
V diplomskem delu sem se osredotočala na delovno okolje, v katerem delavci preţivijo 
večino svojega časa, na odnose med sodelavci, njihovo počutje na delovnem mestu, 
zadovoljstvo z vodilnimi ter opazovala moţnosti za nagrajevanje, napredovanje in dodatna 
izobraţevanja. Na podlagi teorije in opravljene analize sem ugotovila, kakšni so dejanski 
odnosi med zaposlenimi. 
Namen dela je na podlagi strokovne literature prikazati pomen organizacijske klime v 
organizaciji. 
Cilj je raziskati organizacijsko klimo v izbrani organizaciji in njene rezultate predstaviti. 
Vsebina dela je razdeljena na teoretični in empirični del. V teoretičnem delu sem prikazala 
razliko med organizacijsko kulturo in organizacijsko klimo, pojem organizacijske klime ter 
vrste klim in njihovo preučevanje in merjenje. V empiričnem delu sem predstavila 
rezultate analize opravljene ankete. 
Da bi lahko oblikovala vprašalnik, sem temeljito preučila literaturo. Na spletni strani 
Gospodarske zbornice Slovenije je oblikovan standardni vprašalnik SiOK, s katerim se meri 
organizacijska klima v podjetjih. S pomočjo somentorja g. Joţeta Ulčarja sva vprašalnik 
popravila, da je ustrezal potrebam njihovega podjetja. Pridobljeni rezultati ankete so 












2  ORGANIZACIJSKA KULTURA 
 
Po mnenju mnogih strokovnjakov naj bi bila organizacijska kultura gonilna sila druţbe in 
konkurenčna prednost. Svoje vplive kaţe na izvedbi nalog zaposlenih, pri določitvi ciljev in 
vodenju ljudi, s katerimi dosegajo cilje. Velik vpliv ima kultura na sprejemanje odločitev, 
ravnanje pri odzivanju na nevarnosti in priloţnosti ter na mišljenje, na izvedbo in tudi na 
način izbire ljudi za opravljanje nalog. Kulturo ima človek v podzavesti in le-ta 
podzavestno vpliva na njegovo vedenje. Sestavljena je iz treh ravni: 
 vedenje in dejanje, ki je najvidnejša raven (pri tem dejavniku vidimo kaj skupina 
počne, vendar ne vidimo razloga za to dejanje); 
 vrednote so druga raven, ki ima močan vpliv na vedenje (toda te ni mogoče 
neposredno meriti in opazovati); 
 predpostavke in prepričanja je tretja, najgloblja raven (ta dva dejavnika je teţko 
preučevati, toda pomagata nam razumeti kulturo) (Stare, 2011, str. 294). 
Organizacijsko kulturo bi lahko opisali kot način mišljenja, občutkov in razmišljanj v 
organizaciji. Gre za organizaciji poseben način emocionalnega reagiranja, ki vzbuja veselje 
in se trudi odvračati strah. Na podlagi tega bi lahko rekli, da je to ključ, s katerim bi lahko 
razumeli organizacijo. Pečat organizaciji s svojim ravnanjem lahko da vodilni usluţbenec. 
Organizacijsko kulturo je teţko spreminjati, ker ima večjo vztrajnost. Kakšno je stanje v 
organizaciji se lahko ugotovi preko organizacijske kulture. Bolje kot vsi pravilniki, lahko 
neformalno oblikovana kultura določa ravnanje v organizaciji. Vse organizacije, ki so s 
pravili in okroţnicami poskušale urejati slabe medsebojne odnose, so propadle (Stare & 
Seljak, 2006, str. 97). 
Organizacijska kultura je večplasten in kompleksen pojav, ki ga je teţje razumeti, toda ko 
jo bolje spoznamo, je lahko razumevanje organizacije kot take veliko globlje. Pojem 
kultura ima veliko konotacij in pomenov (Andolšek, 1995, str. 15). 
»Različni raziskovalci pojem organizacijske kulture opredeljujejo različno: 
 organizacijska kultura, je zdruţevalna sila v organizaciji, organizacijska kultura je 
kolektivna volja članov organizacije, nanaša se na to, kaj organizacija resnično 
hoče in naredi za svoj razvoj, 
 organizacijska kultura je vzorec prepričanj in pričakovanj članov organizacije, 
 organizacijska kultura je nevidna sila, ki v organizaciji deluje z vidnimi oziroma 
opazljivimi dejavniki, za organizacijo je to, kakor je osebnost za posameznika, 
 organizacijska kultura je skupna filozofija članov organizacije, 
 organizacijska kultura je to, v kar skupno verjamejo člani organizacije, 
 organizacijska kultura je tisto, kar najvišje vodstvo v organizaciji uporablja kot 
skupno podlago vodenja sebe in zaposlenih, 
 organizacijska kultura je vzorec skupnih prepričaj in vrednot, ki oblikujejo pomen 
institucije za njene člane in določa pravila njihovega vedenja, 
 organizacijska kultura so tista prepričanja in vrednote, ki jih člani sprejmejo kot 
svoje, 
 organizacijska kultura je tisto, kar resnično omogoča razumeti bistvo in dušo 
organizacije, kar je torej globlje od organigramov, pravil, strojev in zgradb« 
(Ivanko & Stare, 2007, str. 91-92). 
Zelo pogosta opredelitev ki se omenja v literaturi je ta, ki jo je oblikoval Schein. 
Organizacijsko kulturo definira kot globljo raven temeljnih prepričanj in predpostavk, ki 
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delujejo na nezavedni ravni, so skupne članom organizacije in so samoumevni način 
percepcije svojega okolja in samega sebe (Kavčič, 1991, str. 132). 
Pomen kulture organizacije je neka celota spoznanj oz. znanj, ki so dana človeku kot neka 
podlaga za smiselno interpretacijo izkušenj in prihodnjega oblikovanja dela. Sestava 




 pravila vedenja; 
 simboli idr. (Ivanko, 2006, str. 271). 
Ivanko meni, da ljudje z oblikovanjem organizacijske kulture spreminjajo svoje delovanje 
in samega sebe v okolju, kjer delujejo. Zato je glavni cilj ljudi, ki delujejo v neki 
organizaciji, da oblikujejo organizacijsko kulturo tako, da bodo uspešni, ne le kot 
posamezniki, ampak kot celoten kolektiv. Vodstveni in vodilni delavci imajo 
najpomembnejšo vlogo pri oblikovanju organizacijske kulture. Nanjo vplivajo z zgledom 
uveljavljanja in podpore vrednot in norm v organizaciji. Na podlagi tega se lahko neka 
ţelena kultura uveljavi pri delavcih v odnosih organizacije do okolja in znotraj organizacije. 
V večini primerov zelo prepričljiva oseba izoblikuje stil, ki ga njeni sodelavci posnemajo in 
se po njem zgledujejo. Glede na ta stil, lahko pride do dejanja, ko le-ta postane standard, 
ki ga ljudje uporabljajo dnevno. Sprejeta pravila in standardizirane vzorce vedenja mora 
sprejeti tudi nova osebe, ki pride v to okolje. Na podlagi tega se s posmehovanjem, 
prepričevanjem in prisiljevanjem tistih, ki vplivajo na druge ljudi razvije kultura (Ivanko, 
2004, str. 238- 239). 
Organizacijsko kulturo opisujejo kot vrednote in vedenja, ki prispevajo k edinstvenemu 
socialnemu in psihološkemu okolju. Vključuje pričakovanja organizacije, izkušenost, 
filozofije in vrednote, ki to drţijo skupaj. Izraţena je v samopodobi, notranjem delovanju, 
interakciji z zunanjim svetom in prihodnjimi pričakovanji, temelji pa na podlagi deljenih 
odnosov, prepričanj, navad in pisanega ter nenapisanega pravilnika, ki se je razvijal skozi 
čas in je presojeno veljaven. Pravijo ji tudi korporativna kultura, ki se kaţe v tem: 
 kako organizacija izvede posel, kako se obnaša do zaposlenih in strank ter do širše 
skupnosti; 
 do katere stopnje je svoboda dovoljena glede sprejemanja odločitev, razvijanja 
novih idej in osebnega izraţanja; 
 kako moč in informacije tečejo skozi njegovo hierarhijo in 
 kako so zaposleni zavezani do kolektivnih ciljev (Business Dictionary, 2014). 
Učinkuje na predstavo in storilnost organizacije ter nudi smernice o tem kako se je 
potrebno rokovati s strankami, kakšna je varnost in kakovost izdelka ter kaţe skrb za 
okolje in točnost. Organizacijska kultura je edinstvena v vsaki organizaciji in ena od 
najteţjih za spreminjanje (Business Dictionary, 2014). 
Veliko managerjev je leta 1980 menilo, da je spreminjanje organizacijske kulture, kljub 
veliko vloţenega truda, zelo teţko doseči. Kljub kontroliranemu okolju je tudi poskus 
spreminjanja kulture teţko izmeriti. Toda v skrbi in interesu na to temo se ugotavlja: 
 kako podobne organizacije delujejo bolje kot druge; 




 da sta se krepila interes in zavedanje, da obstaja problem zaradi razlik v 
nacionalnih in organizacijskih kulturah (Sparrow & Hiltrop, 1994, str. 216- 217). 
2.1  VRSTE ORGANIZACIJSKIH KULTUR 
Po De Cocku razlikujemo štiri organizacijske kulture: 
 posameznika podpirajočo kulturo; 
 v naloge in delo usmerjena kultura, inovativno; 
 kulturo spoštovanja pravil; 
 informacijsko integrirano kulturo, ciljno usmerjeno (Vilfan v: Ivanko, 2006, str. 
280). 
Predvsem po neformalnih poteh prihaja do odločanja v »posameznika podpirajoči kulturi«. 
Tiste odločitve, ki so nujne za delovanje organizacije, so podrejene tistim odločitvam, ki 
imajo vpliv na ţivljenje posameznika in način dela. Glavna značilnost v delo usmerjene in 
inovativne organizacijske kulture je decentralizacija in delegiranje odgovornosti. V 
organizacijah velja domneva, da se vsi podrejeni sami trudijo uresničevati cilje 
organizacije, zato ni potrebe po zunanjem nadzoru. Veliko dejavnosti poteka v inovativni 
organizacijski kulturi, a le-te niso nadzorovane, kar kaţe na obstoj nevarnosti povzročitve 
kaotičnega stanja s strani organizacije. Red in sistematično delo največkrat kaţe kultura 
spoštovanja pravil. Komunikacija je predvsem pisana in zelo pomembna so poročila in 
sporočila. Upoštevanje postopkov je bistveno za vodje. Z izdajanjem novih navodil in 
predpisov zgladijo spore, s predpisi varuje zaposlene tudi kadrovska sluţba. V takšnih 
organizacijah se dobro počutijo ljudje, ki ţelijo predvsem varnost. V organizacijah s ciljno 
usmerjeno, informacijsko integrirano organizacijsko kulturo pa skrbijo predvsem za to, da 
postavijo bistvene, torej prave cilje, in iščejo načine, kako bi jih uresničili. Pomembne 
osebnosti so vodje, ki si podrejenimi prizadevajo za najboljše izkoristke vseh razpoloţljivih 














3  ORGANIZACIJSKA KLIMA 
 
Pojem organizacijske klime je zelo povezan z organizacijsko kulturo ter z ravnanjem ljudi, 
toda obravnava mora biti ločena. Bistvena razlika v odnosu do kulture je ta, da klima 
opredeljuje vzdušje, nanjo imajo vpliv dejavniki, ki imajo vplive iz notranjega in zunanjega 
okolja kot posledica znanih in neznanih, sedanjih in minulih vplivov, vpliv ima na odnose 
in vedenje članov ter njihova ravnanja in stališča. Oseben zgled vodje je najpomembnejši 
in najučinkovitejši način oblikovanja in spreminjanja klime. S tem pokaţe njegov ţeleni 
način ravnanja, toda samo pod pogojem, da je zgrajen sistem zaupanja med vodjo in 
njegovimi sodelavci (Stare & Seljak, 2006, str. 98). 
Organizacijsko klimo opisujejo kot neko ozračje v organizaciji, nastalo kot posledica 
različnih znanih in neznanih dejavnikov, ki so nastali v preteklosti in sedanjosti iz širšega 
in oţjega dela okolja, in vplivajočo na vedenje ljudi. Odgovorna je za vse značilnosti, ki 
imajo vpliv na obnašanje ljudi v zdruţbi in zaradi katerih prihaja v zdruţbah do razlik. Le-
te niso le v fizični strukturi, ampak se kaţejo tudi v vedenju in stališčih ljudi, najbolj pa se 
razlike kaţejo v psiholoških strukturah (Ivanko & Stare, 2007, str. 122.) 
Odnose med zaposlenimi običajno ponazarjamo z izrazom organizacijska klima. Če se 
oblikuje v organizaciji ugodno in razmeroma prijateljsko vzdušje, so ti odnosi pozitivni. 
Organizacijska klima se kaţe zlasti z zadovoljstvom ljudi pri delu, ki ga opravljajo, z 
zadovoljstvom nad prejemki ter s prijetnimi medsebojnimi odnosi. Popolnoma drugačna 
situacija nastane, ko so odnosi med ljudmi negativni. V tem primeru pride do 
nezadovoljstva in pogostih konfliktov ter napetega vzdušja, posledica teh odnosov pa 
pripelje do niţje produktivnosti (Ivanko & Stare, 2007, str. 122- 123). 
Za označevanje organizacijske klime najdemo v strokovni literaturi veliko izrazov, nekateri 
od teh so: 
 psihološka klima; 
 organizacijska klima; 
 vzdušje v podjetju; 
 osebnost podjetja; 
 delovno ozračje ipd. 
Pomen organizacijske klime se kaţe v tem, kako ljudje v organizaciji dojemajo lastno 
zdruţbo ter moţnosti in pogoje dela. V okviru svojih lastnih vrednot posameznik zazna 
lastnosti zdruţbe. Na ravni posameznika govorimo o t.i. psihološki klimi, o organizacijski 
klimi pa je govora, ko so te zaznave skupne večjemu številu oseb. Organizacijska klima 
ima vpliv na zadovoljstvo zaposlenih in končni uspeh v podjetju, njen izvor najdemo v 
psihologiji. Vpliv organizacijske klime se kaţe v individualnem vedenju, preko motivacije, 
statusa in vloge, skupinske dinamike in je posledica vrednot, stališč, čustev nekih 
pričakovanj in prizadevanj zaposlenih. Med slednje kategorije sodi tudi močan vpliv 
različnih načinov komuniciranja in vodenja v organizaciji (Boh, 2014). 
Gilmerjeve ugotovitve kaţejo, da se zaradi klime organizacije med seboj razlikujejo. Toda 
razlike niso samo v fizični strukturi ampak tudi v vedenju in stališčih različnih ljudi. Gilmer 
je mnenja, da so razlike povezane s psihološkimi strukturami. Zanimivo je dejstvo, da so 
nekateri ljudje zadovoljni s svojim delovnim mestom, drugi pa so lahko z istim mestom in 
dejavniki nezadovoljni. Zelo pomembno za organizacijo in za posameznika je ustvarjanje 
klime s pomočjo individualne osebnosti ter delovnih zahtev v medsebojni interakciji. Klima 
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ima značilnosti, ki vplivajo na vedenje ljudi v neki organizaciji, na podlagi česar se 
organizacije razlikujejo med sabo. Fizikalne klime ne smemo zamenjati z organizacijsko 
klimo (Lipičnik & Meţnar, 1998, str. 73). 
3.1  VRSTE KLIM 
Le redke zanima celotna splošna klima. Človek se je vedno omejeval na zanj pomembno 
področje človeškega obnašanja pri preučevanju klime, zato so na podlagi tega nastala 
oţja, manjša področja klime:  
 motivacijska klima;  
 inovativna klima; 
 podjetniška klima;  
 organizacijska klima;  
 raziskovalna klima itd. (Lipičnik, 1994, str. 231- 232). 
Proces ustvarjanje klime pomeni, da se ljudje teţko prilagajajo novim pogojem in 
spremembam, kar pomeni, da je za spremembo klime v neki organizaciji potrebno izpolniti 
dve nalogi. Prva je sprememba stanja določenega pojava in druga je pripraviti ljudi v 
organizaciji na sprejemanje sprememb ter jih naučiti ustreznega obnašanje, ki naj bo v 
skladu s to spremembo. Navadno je zadnja aktivnost izpuščena, zato ljudje teţko 
sprejmejo kakršnokoli spremembo. Ugotavljamo veljavnost trditve o teţkem takojšnjem 
sprejemanju novosti ljudi, zlasti ker na celoten proces vpliva  neustrezna in nepravočasna 
pripravljenost ljudi na sprejem sprememb (Lipičnik, 1994, str. 231- 232). 
3.2  PREUČEVANJE IN MERJENJE ORGANIZACIJSKE KLIME 
»Preučiti klimo pomeni ugotoviti njene značilne dimenzije, vzroke za njen nastanek in 
posledice, ki jih ima na vedenje ljudi oziroma uporaba njihovih zmoţnosti« (Lipičnik, 1994, 
str. 233). 
Osnovna predpostavka in vodilo pri preučevanju klime v organizaciji, ki smo si jo izbrali, je 
doţivljanje situacije. Tako je na podlagi osnovnega vpogleda v človekovo vedenje teţko 
ugotoviti doţivljanje situacije (Lipičnik, 1994, str. 234). 
Organizacija z raziskovanjem organizacijske klime dobi neko predstavo o delovnem okolju, 
o delu njihovih zaposlenih, pogojih dela ter o sami organizaciji nasploh. Rezultate 
preučevanja prikaţemo po skupinah zaposlenih glede na starost, delovno dobo, stopnjo 
izobrazbe idr. (Ivanko & Stare, 2007, str. 130). 
Lipičnik je v svoji knjigi predstavil preučevanje klime po naslednjih korakih: 
1. Pripravljalna dela – Tukaj poskušamo ugotoviti, zakaj je potrebno preučevanje 
klime, kako jo bomo financirali, če so ljudje pripravljeni sodelovati, kako bomo zbrali 
podatke in na kakšen način se bodo ti podatki uporabili. Na tej stopnji ugotavljamo 
vse tehnične vidike za preučevanje organizacijske klime. 
2. Sestava vprašalnika – Na tej stopnji se ugotavlja vsebina preučevanja klime. S 
pomočjo vodij in ostalih, ki poznajo razmere v neki organizaciji ugotavljamo kritične 
točke, ki nas zanimajo v organizacijski klimi in s pomočjo kritičnih točk oblikujemo 




3. Zbiranje odgovorov – To je najlaţja stopnja, kjer ljudje sami izpolnjujejo vprašalnik 
po napisanih navodilih. Edina teţava je v nezaupanju ljudi tistemu, ki odgovore zbira 
oz. tistemu, ki jih bo analiziral. Anketiranci se načeloma vţivijo v situacijo na ta način, 
da se ne razlikujejo od ostalih anketirancev, ker mislijo, da bodo sledile sankcije, če bi 
trditve narobe dojeli oz. razumeli. 
4. Analiza odgovorov – Vprašalnik naj bo pripravljen tako, da je moţna ustrezna 
statistična analiza. 
5. Predstavitev rezultatov – Pri rezultatih lahko pride do precej drugačnih izsledkov, 
kot jih je naročnik raziskave pričakoval. Pride lahko do tega, da naročnik in zaposleni v 
neki organizaciji drugače doţivljajo poloţaj oz. situacijo. 
6. Načrtovanje akcij – Na podlagi pridobljenih rezultatov je treba presoditi ali je 
organizacijska klima ustrezna ali neustrezna in kako vpliva na njihovo doseganje ciljev 
(Lipičnik, 1998, str. 77-79). 
Pri raziskovanju organizacijske klime imamo vpogled v prepričanja oz. mnenja različnih 
skupin. Tu so mišljena mnenja o delovnem okolju, njihovem delu, pogojih dela ter o sami 
organizaciji. Povratne informacije lahko pridobimo z merjenjem organizacijske klime. 
Takšne informacije so npr. kako dobro so izpolnjene potrebe in pričakovanja zaposlenih v 
organizaciji, potrebe po spremembah, katere potrebe to so (Mediana, 2009). 
3.3  TEŽAVE PRI PREUČEVANJU KLIME 
Če bi ţeleli v organizaciji spremeniti nezaţeleno oz. neustrezno klimo, bi morali razloge 
najprej preučiti. Neprimerno vedenje ljudi je določeno z neustreznostjo in nezaţelenostjo. 
V praksi to vidimo tako, da krivdo za vedenje zaposlenih, ki ni v našem pričakovanju, 
iščemo v slabi organizacijski klimi. Vendar pa v primeru kadar vedenje ljudi ustreza našim 
ţeljam, to pripisujemo njihovim osebnostim (Ivanko & Stare, 2007, str. 132). 
Pri preučevanju klime se vedno srečamo s posebnostmi. Klima v organizaciji vedno 
obstaja, zato je ni potrebno iskati. Odločiti se moramo le katere posamezne vrste klime 
bomo raziskovali oz. nas zanimajo. Preučimo jih z ugotavljanjem kaj se z njimi dogaja, 
sklepanjem o tem kaj vpliva na del klime, ki nas je vodila v to raziskavo (Ivanko & Stare, 
2007, str. 132). 
3.4  SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KLIME 
Pojem spreminjanje klime nam ţeli povedati, da če ţelimo spremeniti doţivljanje bistvenih 
situacij pri delavcih, izzovemo ţeleni način odzivanja, ki bi nam omogočal nadaljnje 
doseganje postavljenih ciljev (Lipičnik & Meţnar, 1998, str. 79). 
V podjetju se morajo ukvarjati zlasti z vprašanjem zakaj je potrebno spreminjanje 
organizacijske klime. To je izrednega pomena v bojih podjetij za stranke, zlasti ker se 
tempo ţivljenja spreminja in so zahteve na trţišču vedno večje. Največji problem je več 
delujočih podjetij, ki na trgu delujejo z enakimi dejavnostmi, kar pomeni, da je boj s 
konkurenco vedno bolj neizprosen. Poleg vseh konkurenčnih prednosti, ki jih ponujajo 
podjetja, so še vedno glavni faktor ljudje, ki zagotavljajo obstoj na prepolnem in 
zahtevnem trţišču. Zato je ključnega pomena za podjetje zadovoljstvo zaposlenih, saj 
bodo samo z njihovo pomočjo dosegli boljše in večje uspehe za podjetje, kjer so 
zaposleni. Organizacijska klima se izmeri s tem zadovoljstvom. Ugotovitve pri merjenju 
organizacijske klime se uporabljajo za njeno spreminjanje (Boh, 2014). 
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Klima v izbrani organizaciji se ugotavlja zato, da bi se ugotovitve uporabile pri njenem 
spreminjanju. Pri tem je lahko predpostavka ta, da je klima neugodna, zato so potrebne 
spremembe. Poznamo nekaj načinov spreminjanja klime; najbolj pogosti je način, ko se 
klima spreminja nezavedno, sama od sebe, nekontrolirano, toda ne slučajno. Ta način 
spreminjanja klime lahko povzročajo vplivi iz bliţnjega ali daljnega okolja, kar nas ta 
trenutek zanima, kot moteč faktor pri doseganju ciljev. Drugi način spreminjanja klime pa 
je poskušanje vplivati na vedenje posameznikov z navodili; npr. primeri, ko imajo 
določena podjetja predpise glede jemanja pavze za kajenje. Posledica tega je občutek 
prikrajšanosti pri nekadilcih, kar lahko pri le-teh povzroči namerno daljše zadrţevanje na 
stranišču ali izogibanje delu, da bi imel med delovnim časom enako število pavz kot 
sodelavci, ki kadijo. Posledično s temi dejanji trpi delo. Glede na situacijo, so se vodje 
odločili, da dodelijo vsem delavcem enako število pavz, ne glede na to, če so kadilci ali ne 
(Lipičnik, 1994, str. 238). 
Vseh dimenzij klim ni mogoče reševati s predpisi. Tu pridejo do izraza zlasti odnosi med 
ljudmi in odnosi vodja – delavec, ki jih je mogoče spreminjati le z dokazovanjem, 
prepričevanjem, pojasnjevanjem in z neposrednim delom. Vse organizacije, ki so skušale 
urejati medsebojne odnose s pravili in okroţnicami, so praviloma propadle v svojih 
namerah. V praksi ne poznamo primera, kjer bi direktor nekega podjetja ukazal, naj se 
medsebojni odnosi med zaposlenimi izboljšajo, saj na ta način ne bi ničesar spremenil, 
ampak bi se odnosi lahko poslabšali (Lipičnik, 1994, str. 238- 239). 
Največjo vlogo pri spreminjanju organizacijske klime imajo menedţerji, ki nosijo veliko 
odgovornost glede spreminjanja, nastajanja in uspešnega uvajanja organizacijske klime. 
Vodstvo v podjetju mora organizacijsko klimo proučevati in spreminjati v ugodno za vse 
zaposlene. Za ta proces je potrebno veliko potrpeţljivosti in aktivnosti v smeri 
prepričevanja in dokazovanja, pozitivnih sprememb in trdega dela, saj je ustvarjanje 














4  ORGANIZACIJSKA KULTURA – ORGANIZACIJSKA KLIMA 
 
Organizacijska kultura in organizacijska klima se razlikujeta glede na različne dimenzije: 
 organizacijska kultura je usmerjena na razumevanje vrednot, organizacijska klima 
kaţe svojo usmeritev na postopke (trenutno stanje); 
 organizacijska kultura nam prikazuje preteklo in prihodnje stanje, organizacijska 
klima sedanje; 
 izvor organizacijske kulture se kaţe v antropologiji in etnologiji, organizacijska 
klima izvira iz psihologije; 
 organizacijska kultura se orientira na opis in razumevanje ene organizacije, 
organizacijska klima se opira na primerjavo med organizacijami ali oddelki; 
 namen merjenja organizacijske klime nam pove, kakšen ima vpliv na zaposlene in 
njihovo počutje, pri organizacijski kulturi pa se kaţe vpliv na strateško načrtovanje 
in izbor strategij (Musek Lešnik, 2006). 
Organizacijska klima in kultura se ukvarjata s predelavami objektivnih vidikov dogajanj v 
neki organizaciji in s subjektivnimi doţivljanji. Obe imata velik vpliv na obnašanje ljudi v 
organizaciji in se kaţeta kot sočasni posledici njihovega vedenja. Kulturi ne obstajata 
samo na ravni organizacije, ampak tudi na ravni njenih delov in sta delni funkciji 
osebnosti (Kavčič v: Ivanko, 2004, str. 242). 
Organizacijska kultura je globalen pojem, ki se kaţe v preteklem in v prihodnjem stanju 
sistema. Organizacijska klima je lokalni oz. analitičen pojem, ki se kaţe v zdajšnjem oz. 
trenutnem stanju sistema. Organizacijska kultura ima močen vpliv na organizacijsko klimo, 
medtem ko organizacijska klima prikazuje neko kulturo organizacije v vnaprej določenem 
prostoru in času. Druga razlika je ustvarjanje klime samo začasno in v različnih procesih 
sistema, kultura pa preko globalnih interakcij v sistemu in z danim okoljem ostaja daljše 
obdobje. Ugotovimo torej, da je organizacijska kultura celovitejša ter teţje spreminjajoča 
se, hkrati pa manj opazna, kar se kaţe zlasti v dejstvu, da je zahtevnejša za 
obvladovanje. Pri organizacijski klimi je obvladovanje in spreminjanje veliko enostavnejše 
in laţje, do ţelenih rezultatov pridemo hitreje in v precej krajšem času, kot bi to dosegli 
pri kulturi (Ivanko & Stare, 2007, str. 126). 
Podobnosti med organizacijsko kulturo in klimo: 
 v podjetju iščeta razloge posameznikovega vedenja; 
 preučujeta vpliv podjetja na obnašanje njegovih ljudi; 
 preučujeta vpliv na dojemanje in interpretacijo dogodkov v podjetju; 
 obravnavata subjektivno in psihološko realnost delovnega okolja; 
 predpostavljata, da si ljudje delijo določena mnenja, stališča, zaznave in 
prepričanja (Musek Lešnik, 2006). 
Organizacijska klima in kultura kaţeta podobnost obeh konceptov v njunih vlogah: 
 vplivata na konsistentnost v vedenju zaposlenih in na zagotavljanje reda; 
 vplivata na odzivanje na zunanje okolje in način dela; 
 v vedenju ljudi zmanjšujeta nejasnosti; 
 predstavljata mehanizem za oblikovanje vedenja (Musek Lešnik, 2006). 
Za celovito razumevanje vedenja ljudi je zelo pomembno preučevanje z obeh vidikov, tako 
z vidika organizacijske klime, kot tudi z vidika kulture (Musek Lešnik, 2006). 
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5  SiOK 
 
V začetku leta 2001 je skupina svetovalnih podjetij v Sloveniji, pod okriljem Gospodarske 
zbornice Slovenije, na pobudo nekaterih vidnih slovenskih podjetij, pripravila projekt 
raziskovanja in spremljanja organizacijske klime v slovenskih organizacijah, poimenovan 
SiOK (slovenska organizacijska klima). Vodilna ideja projekta je zadovoljstvo zaposlenih in 
primerjalno raziskovanje organizacijske klime v slovenskih organizacijah, z namenom 
povečanja zavedanja pomena klime in ustreznih metod za njen razvoj. Principi delovanja 
so: periodičnost, kvantitativnost, primerljivost. Projekt je usklajen s standardi stroke in 
potrebami članskih organizacij. Prvi korak v tem projektu je bila priprava enotnega 
vprašalnika, ki se je skozi leta spreminjal in dopolnjeval (GZS, 2004, str. 3) 
Organizacijsko klimo v primeru projekta SiOK merimo s pomočjo standardnega 
vprašalnika. Vprašalnik vsebuje lestvico za oceno organizacijske klime (69 vprašanj) in 
ocena zadovoljstva z delom (11 vidikov zadovoljstva) (Biro praxis, 2012). 
Apriorne dimenzije klime, ki se merijo s pomočjo vprašalnika SiOK: 
 organiziranost; 
 strokovna usposobljenost in učenje; 
 odnos do kakovosti; 
 nagrajevanje; 
 notranje komuniciranje in informiranje; 
 notranji odnosi; 
 vodenje; 
 pripadnost organizaciji; 
 poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev; 
 motivacija in zavzetost; 
 razvoj kariere ter 












6  ANALIZA ORGANIZACIJSKE KLIME NA PE PLC LJUBLJANA 
 
V nadaljevanju bom predstavila Pošto Slovenije, d.o.o., kjer sem opravila anketo na temo 
organizacijske klime v podjetju, v poslovni enoti Poštnega logističnega centra Ljubljana 
(PLC  LJ). 
Slika 1: PE PLC Ljubljana 
 
Vir:  Bončina (2014, str. 1) 
 
Slika 2: Logotip PS 
 
Vir: posta.si 
Pošta Slovenije, v nadaljevanju PS, je druţba z omenjeno odgovornostjo. Ustanovljena je 
bila 1. Januarja 1995, ob razdruţitvi nekdanjega skupnega PTT podjetja Slovenije (to sta 
Pošta in Telekom). Kot gospodarska druţba v 100-odstotni lasti Republike Slovenije deluje 
od julija 2002. Ustanovitelj upravlja druţbo skladno z Zakonom o gospodarskih druţbah. 
Edini druţbenik in ustanovitelj je RS, ki preko Slovenske odškodninske druţbe uresničuje 
ustanoviteljske pravice. Organa druţbe sta nadzorni svet in poslovodstvo. PS zaposluje 
okoli 6.000 ljudi, na PE PLC Ljubljana je 803 redno zaposlenih; ta podatek velja od 1. 4. 
2014. Izvajanje univerzalne poštne storitve je njihova primarna dejavnost, velik pomen pa 
imajo še druge poštne in kurirske storitve, prav tako denarne storitve in prodaja blaga 





Tabela 1: Zaposleni po posameznih oddelkih 
Vodstvo PE 
direktorica 1 
namestnik direktorice 1 
tajništvo 1 
referent za VPD ter varnost pred poţarom 1 
servisni inţenir 1 
 
Oddelek logistike 5 
Oddelek pravnih zadev, razvoja zaposlenih in splošnih 
zadev 5 
Oddelek računovodstva in financ 2 
Pošta Pošta 1102 Ljubljana 113 
Oddelki 
Izmenjava sklepov in predelava knjiţenih pošiljk 103 
Predelava knjiţenih pošiljk 161 
1002 Dostava 
Hitra pošta in telegraf 51 
Pisemska dostava in Predali 75 
Paketna dostava 52 





    
Skupaj 803 
 






6.1  PODROČJE DEJAVNOSTI 
PE PLC Ljubljana je poslovna enota, ki se v sistemu PS d. o. o. od ostalih poslovnih enot 
nekoliko razlikuje v svoji dejavnosti. Poleg vseh dejavnosti, ki jih opravljajo ostale 
poslovne enote, PLC Ljubljana opravlja predvsem usmerjanje in difuzijo poštnih pošiljk ter 
koncentracijo v domačem, kot tudi v mednarodnem prometu. Zraven opravlja še nekatere 
stranske in pomoţne dejavnosti, kot so ekspedit, finomehanična in graverska dela, 
vzdrţevanje objektov in naprav ter podobno. 
S pomočjo strokovnih sluţb (oddelek logistike, oddelek pravnih zadev, razvoj zaposlenih in 
splošnih zadev) je PE PLC sestavljena iz oddelkov, ki jih vodi vodstvo oz. direktor poslovne 
enote. S 1. 12. 2009 je vodenje prevzela Zdenka Gorenc. 
Pošta 1102 Ljubljana opravlja sprejem pošiljk, predvsem večjih uporabnikov. Sprejem 
opravlja v prostorih pošte (ki je tehnično pripravljena za sprejem velikih količin pošiljk) ter 
v poslovnih prostorih uporabnikov (Avtera, Mladinska knjiga, Ilirija). V sklopu pošte 1102 
Ljubljana, deluje tudi deţurna pošta. 
Izmenjava sklepov in predelava knjiţnih pošiljk deluje na oddelku prevzema ter predeluje 
poštne sklepe in pošiljke, ki prispejo v PLC, nato se le-te odpravi in predeluje poštne 
pošiljke v domačem prometu. Na oddelku izmenjave in predelave knjiţnih pošiljk 
opravljajo tudi celotno predelavo (usmerjanje) vseh vrst paketov, vrednostnih pisem, hitre 
pošte, večjih sveţnjev nenaslovljene direktne pošte (za območje PE Ljubljana), potnih 
listov in inozemskih priporočenih pošiljk. Znotraj oddelka izmenjave sklepov in predelave 
knjiţnih pošiljk se je v zadnjem letu izoblikovala nova skupina delavcev, ki skrbi izključno 
za izvedbo logističnih poslov, predvsem distribucije avtomobilskih rezervnih delov za 
različne znamke vozil. 
Na oddelku predelave pisemskih pošiljk usmerjajo (v domačem prometu sprejete) 
navadne ter priporočene pisemske pošiljke strojno in ročno, hkrati pa ročno tudi vse 
navadne pisemske pošiljke prispele iz tujine. 
Na oddelku 1002 dostava formirajo trije pododdelki, in sicer pododdelek pisemska dostava 
in predali, paketna dostava ter hitra pošta in telegraf. Pododdelki opravljajo sprejem in 
dostavo pošiljk hitre pošte v mestu ter dostavo telegramov in paketnih pošiljk 
naslovnikom na območju celotnega mesta Ljubljana ter dostavo pisemskih pošiljk 
naslovnikom v juţnem delu Ljubljane. V letu 2013 so z jutranjo dostavo časopisa Finance 
pričeli na pododdelku pisemske dostave in poštni predali. 
Transport opravlja izmenjavo pošiljk in sklepov ter prevoz od pošt do PLC ter obratno, 
transport od PLC Maribor ter obratno in transport pošiljk do treh sosednjih drţav. 
Oddelek trezor zagotavlja nemoteno gotovinsko poslovanje pošt, ki gravitirajo na PLC 
Ljubljana in opravljajo posle z depozitno banko (NLB) ter PBS. 
Oddelek ekspedit opravlja naslavljanje pošiljk in edicij, vlaganje sporočil v ovojnice oz. 
edicije, pripravlja pošiljke naslovljene, delno naslovljene, nenaslovljene direktne pošte ter 
opravlja ovijanje pošiljk v folije. Za nekatere poštne enote se opravlja strojno zlaganje 
nenaslovljene direktne pošte. Z letom 2013 so na oddelku pričeli s pripravo časopisov za 
jutranjo dostavo na poštah, ki gravitirajo na PE PLC Ljubljana. 
Oddelek vzdrţevanja skrbi za nemoteno delovanje naprav in strojev ter opravlja storitve 
vzdrţevanja v PLC Ljubljana, kot tudi PPP Šenčur in Koper (Habjan, 2014, str. 4, 5). 
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6.2  ORGANIZIRANOST 
PS ima devet poslovnih enot; te enote so Novo mesto, Nova Gorica, Murska Sobota, 
Maribor, Poštni logistični center Ljubljana, Ljubljana, Kranj, Koper in Celje. 556 pošt 
razvejanih po vsej drţavi sestavlja poštno omreţje PS. 
Strokovna področja: 
 področje razvoja in tehnologije storitev; 
 področje korporativne varnosti in nadzora; 
 področje informatike; 
 področje investicij in nabave; 
 področje mednarodnih odnosov; 
 področje financ; 
 področje računovodstva; 
 področje pravnih zadev, razvoja zaposlenih in splošnih zadev; 
 področje trţenja; 
 področje globalne logistike (Pošta Slovenije, 2014). 
Poslanstvo PS je v zagotavljanju razvoja, kakovosti in konkurenčnosti ter v zanesljivem 
izvajanju vseh poštnih, logističnih, denarnih ter varnih e-poštnih storitev, skrbijo tudi za 
omogočanje uporabe storitve globalnega poštno informacijskega in komunikacijskega 
omreţja in sodelujejo pri prodaji trgovskega blaga. Te storitve so namenjene tako za 
prebivalstvo, kot tudi za pravne subjekte v domačem in širšem mednarodnem okolju. 
Prispevati ţelijo k zadovoljstvu drţavljanov, nacionalnemu razvoju, večanju poslovne 
učinkovitosti podjetij in tudi h konkurenčnosti. Njihova vizija je biti največji in 
najpomembnejši izvajalec poštnih in logističnih storitev v Sloveniji ter po poštnih trgih v 
EU. Vlagati ţelijo v znanje zaposlenih, razvijati lojalnost in pripadnost ter zaposlenim 
zagotavljati socialno varnost. Ţelijo optimalno donosnost kapitala in zagotavljanje 







Vir: Priročnik za pismonoše, 2014, str. 17 




Slika 4: Organigram PE PLC Ljubljana 
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Nadzorni svet PS sestavlja šest članov. Sistem, po katerem imenujejo člane, je sledeč: štiri 
od članov v nadzornem svetu imenuje ustanovitelj, dva člana pa imenuje svet delavcev. 
Mandat članov traja štiri leta, le-ti pa so lahko ponovno izvoljeni. Trenutni predsednik 
nadzornega sveta je dr. Davorin Kračun, njegov namestnik je Peter Premik, njegove 
ostale člane pa sestavljajo mag. Barbara Gorjup, Boţidar Pograjc, Rudi Matjašič in Samo 
Sanzin. 
6.3  POTEK RAZISKAVE 
Moja raziskava je temeljila na pridobivanju podatkov o organizacijski klimi na PS. To je 
potekalo s pomočjo anketnega vprašalnika SiOK. 
Raziskava je potekala aprila 2014, anonimno po vseh oddelkih PS d. o. o., Cesta v Mestni 
log 55, 1000 Ljubljana. Pri razdelitvi anketnih vprašalnikov mi je bil v veliko pomoč 
somentor g. Joţe Ulčar, namestnik direktorice PE PLC Ljubljana, ki so mi ga dodelili s 
strani Pošte Slovenije. 
Razdeljenih je bilo 100 anketnih vprašalnikov. Za tako velik vzorec sva se odločila s 
somentorjem, da bi dobila čim bolj realno sliko glede zadovoljstva zaposlenih. Vsi 
anketnih vprašalniki niso bili izpolnjeni in vrnjeni.  Zaposleni so vračali anketne vprašalnike 
v kadrovski oddelek. Skupno število vrnjenih vprašalnikov je bilo 84. Pri anketiranju je bila 
zagotovljena anonimnost. Podrobna navodila za izpolnjevanje so bila podana na 
vprašalniku (SiOK). 
V prvem delu anketnega vprašalnika je bil naveden namen izvajanja, v srednjem delu pa 
so bili sklopi trditev, na podlagi katerih sem ugotavljala organizacijsko klimo v podjetju. 
Osrednji del vprašanj je bil razdeljen na tri dele. Prvi je zajemal 44 trditev o splošnem 
počutju v podjetju, drugi del je zajemal zadovoljstvo pri delu ter tretji del podatke o 
anketirancu. 
Anketiranci so z obkroţevanjem od 1 do 5 ocenjevali lastno strinjanje oz. nestrinjanje s 
trditvami. Ocene so bile postavljene po naslednjem redu: 
 Ocena 1 – nikakor se ne strinjam; 
 Ocena 2 – delno se strinjam; 
 Ocena 3 – niti se ne strinjam niti ne nasprotujem; 
 Ocena 4 – v veliki meri se strinjam; 
 Ocena 5 – popolnoma se strinjam. 
V drugem delu so anketiranci odgovarjali na trditve, ki so se nanašale na zadovoljstvo pri 
delu. Ocenjevali so z ocenami od 1 do 5. Stopnje zadovoljstva so bile drugače 
poimenovane, a bistvo je bilo enako: 
 Ocena 1 – zelo nezadovoljen/na; 
 Ocena 2 – nezadovoljen/na; 
 Ocena 3 – srednje zadovoljen/na; 
 Ocena 4 – zadovoljen/na; 
 Ocena 5 – zelo zadovoljen/na. 
V tretjem delu so anketiranci podali podatke o spolu, starosti in delovni dobi v organizaciji. 
Za obdelavo zbranih podatkov sem uporabila program Microsoft Office Excel 2007. Anketa 




6.4  PRIKAZ IN ANALIZA REZULTATOV 
6.4.1  DEMOGRAFSKI PODATKI 
Pri demografskih podatkih sem ugotavljala naslednje podatke: 
 spol;  
 starost in 
 delovno dobo v organizaciji. 
 
Grafikon 1: Struktura anketirancev glede na spol 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Anketiranih je bilo 62 moških in 19 ţensk ter 3 osebe, ki se niso opredelile glede spola. Na 
PS s 74 % prevladuje deleţ moške populacije, ţenske pa zasedajo le 23 % zaposlenih. 
Podatek je bil pričakovan, saj je večji del dela fizične narave in je neprimerno za ţenski 
spol. Ţenske v večini opravljajo delo na pošti 1002, na oddelku Trezor, v drugih oddelkih 











Grafikon 2: Struktura anketirancev po starosti 
 
Vir: lasten, tabela 2 
Večina zaposlenih na PS je starih več kot 40 let in predstavljajo 51 % zaposlenih. Od 31 
do 40 let predstavlja 36 % zaposlenih, starost do 30 let pa zastopa le 9 % zaposlenih. 
Ostale 4 % predstavljajo anketiranci, ki niso odgovorili na zastavljeno vprašanje. 
Grafikon 3: Struktura anketirancev po delovni dobi v organizaciji 
 
Vir: lasten, tabela 3 
Na podlagi ankete sem ugotovila, da prevladujejo tisti, ki so zaposleni več kot 10 let (73 
%), sledijo zaposleni od 2 do 10 let (21 %). Najmanj je  zaposlenih do 2 leti (2 %). 
Neopredeljeni, ki na to vprašanje niso odgovorili predstavljajo 4 %. Z grafa je razvidno, 
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6.4.2  POVPREČNE VREDNOSTI DIMENZIJ PO VELIKOSTI 
 
Grafikon 4: Zadovoljstvo pri delu 
 
Vir: lasten, tabela 4 
Grafikon 4 nam prikazuje povprečne vrednosti za trditve o zadovoljstvu pri delu. Najvišje 
ocenjena vrednost je zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve (3,94). 
Zaposleni so zadovoljni z delom (3,90) in z neposredno nadrejenimi (3,83). Najslabše 
ocenjene je bilo zadovoljstvo z moţnostmi za izobraţevanje (2,89) in zadovoljstvo s 
sodelavci (2,74). Ostale trditve so bile ocenjene s srednjo vrednostjo. Največje 
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Grafikon 5: Notranji odnosi 
 
Vir: lasten, tabela 5 
Grafikon 5 prikazuje povprečne vrednosti za trditve, ki se nanašajo na notranje odnose. 
Anketiranci so z odnosi med zaposlenimi zadovoljni (3,29), v organizaciji cenijo delo svojih 
sodelavcev (3,26). Sodelavci si med seboj zaupajo (3,23), konflikte rešujejo v skupno 
korist (3.12), v organizaciji se vodje in sodelavci pogovarjajo sproščeno, prijateljsko in 
enakopravno (3,06). 
Slabše je ocenjena le trditev, da v naši organizaciji med seboj mnogo bolj sodelujemo 
kakor pa tekmujemo (2,73). 
Ocene prikazujejo, da so notranji odnosi povprečni, a ne zelo dobri, kar slabo vpliva na 
zadovoljstvo, vidimo tudi, da zaposleni ne sodelujejo med seboj ampak tekmujejo. Odnosi 
med zaposlenim vplivajo na splošno počutje v organizaciji, ki se odraţa na delovni 







42. V naši organizaciji med seboj mnogo bolj
sodelujemo, kakor pa tekmujemo.
39. Odnosi med zaposlenimi so dobri.
38. V naši organizaciji se vodje in sodelavci
pogovarjamo sproščeno, prijateljsko in…
26. Sodelavci drug drugemu zaupamo.
15. Konflikte rešujemo v skupno korist.











Grafikon 6: Motivacija in zavzetost  
 
Vir: lasten, tabela 6 
Grafikon 6 prikazuje povprečne vrednosti za trditve, ki se nanašajo na motivacijo in 
zavzetost. Da se zaposleni se čutijo odgovorne za kakovost svojega dela, je najbolje 
ocenjena trditev (4,07). 
Nato sledi dejstvo, da vodje zaposlene spodbujajo k sprejemanju večje odgovornosti za 
delo (3,67) ter trditev, da zaposleni cilje sprejemajo za svoje (3,18). Zaposleni so 
pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavljanje svojih pobud (3,00) je trditev z niţjo oceno. 
 
Grafikon 7: Odnos do kakovosti 
 





32. Zaposleni cilje sprejemamo za
svoje.
35. Zaposleni smo pripravljeni
prevzeti tveganje za uveljavljanje
svojih pobud.
24. Vodje nas spodbujajo k
sprejemanju večje odgovornosti za
svoje delo.
33. Zaposleni se čutimo odgovorne
za kakovost svojega dela.






43. Kakovost dela in količina sta pri
nas enako pomembni.
30. Pri postavljanju ciljev poleg vodij
sodelujemo tudi drugi zaposleni.
8. Zaposleni po svoji moči
prispevamo k doseganju standardov
kakovosti.
7. Nadrejeni sprejemajo utemeljene
pripombe na svoje delo.




Grafikon 7 nam prikazuje povprečne vrednosti za trditve, ki se nanašajo na odnos do 
kakovosti. Da zaposleni po svoji moči prispevajo k doseganju standardov kakovosti (4,00) 
je najbolje ocenjena trditev. 
Dobre ocene vidimo pri trditvi, da sta kakovost in količina pri njih enako pomembni (3,52). 
Slabše ocene sta dobili trditvi, da nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje 
delo (2,89) ter da pri postavljanju ciljev poleg vodij sodelujejo tudi drugi zaposleni (2,82). 
 
Grafikon 8: Notranje komuniciranje in informiranje  
 
Vir: lasten, tabela 8 
Grafikon 8 prikazuje povprečne vrednosti, ki se nanašajo na notranje komuniciranje in 
informiranje. Dobre ocene je dobila trditev, da se zaposleni učijo drug od drugega (3,99),  
kar je zelo pozitivno za celoten kolektiv. 
V naši organizaciji imamo vsaj enkrat letno strukturiran pogovor s svojim nadrejenim 
(3,50) je trditev, ki so jo anketiranci dobro ocenili. Redni sestanki z nadrejenimi so 
pomembni za obveščenost delavcev o dogajanju v podjetju, prav tako tudi z delom, ki ga 
opravljajo. Malo slabše ocene je dobila trditev, da njihovi vodje jasno razloţijo, zakaj so 
dobili stimulacijo in zakaj ne (3,12), prav tako trditev, da vodstvo zaposlenim posreduje 









34. Naši vodje nam jasno razložijo,
zakaj smo dobili stimulacijo in zakaj
ne.
27. V naši organizaciji imam vsaj
enkrat letno strukturiran pogovor s
svojim nadrejenim.
19. Zaposleni se učimo drug od
drugega.
11.  Vodstvo zaposlenim posreduje
informacije na razumljiv način.





Grafikon 9: Vodenje 
 
Vir: lasten, tabela 9 
Grafikon 9 nam prikazuje povprečne vrednosti, ki se nanašajo na temo vodenje. Najboljše 
ocene je dobila trditev, da so delovni sestanki redni (3,93). 
Anketiranci so dobro ocenili tudi trditev, da se vodje s podrejenimi pogovarjajo o 
rezultatih dela (3,42). Malo slabše je ocenjena trditev, da so v organizaciji zadolţitve jasno 
opredeljene (3,24).  Trditev, da je vodstvo učinkovito (2,71), je prejela najniţjo ocena v 
tem sklopu vprašanj. 
 
Grafikon 10: Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev  
 





40. Delovni sestanki so redni.
28. V naši organizaciji so zadolžitve
jasno opredeljene.
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22. Naša organizacija spada, v primerjavi
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1. Naša organizacija ima velik ugled v
okolju.
10. Politika in cilji organizacije so jasni
vsem zaposlenim.
4. Naša organizacija ima jasno oblikovano
poslanstvo - dolgoročni razvoj obstoja.











Grafikon 10 nam prikazuje povprečne vrednosti, ki se nanašajo na temo poznavanja 
poslanstva in vizije ter ciljev. Da ima organizacija velik ugled v okolju (3,75) in spada, v 
primerjavi z drugimi organizacijami, med bolj uspešne (3,74) sta trditvi, ki sta dobili 
najvišje ocene. 
Cilji, ki jih morajo zaposleni doseči, so realno zastavljeni (3,24), organizacija pa ima jasno 
oblikovano poslanstvo – dolgoročni razvoj obstoja (3,20), sta malo slabše ocenjeni trditvi, 
a oceni sta še zadovoljivi. Najslabšo oceno je dobila trditev, da so politika in cilji 
organizacije jasni vsem zaposlenim (2,77). 
 
Grafikon 11: Strokovna usposobljenost  
 
Vir: lasten, tabela 11 
Grafikon 11 prikazuje povprečne vrednosti na temo strokovne usposobljenosti. anketiranci 
so dali najvišjo oceno trditvi da so v organizaciji postavljene zelo visoke zahteve glede 
delovne uspešnosti (3,81). 
Menijo, da v njihovi organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo (3,08), slabše pa so 
ocenili trditev da so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo (2,81). Pri 
usposabljanju se upoštevajo ţelje zaposlenih (2,65) in kriteriji za napredovanje so jasni 









41. Pri nas so zaposleni le ljudje, ki
so usposobljeni za svoje delo.
13. V naši organizaciji vodje cenijo
dobro opravljeno delo.
12. V naši organizaciji so postavljene
zelo visoke zahteve glede delovne
uspešnosti.
16. Pri usposabljanju se upoštevajo
želje zaposlenih.






Grafikon 12: Pripadnost organizaciji  
 
Vir: lasten, tabela 12 
Grafikon 12 prikazuje povprečne vrednosti na temo pripadnosti organizaciji. Najvišje 
ocenjena trditev je o zaposlenih v organizaciji, ki so zadovoljni z dosedanjim osebnim 
razvojem (3,67). 
Dobro so ocenili tudi trditev, ki kaţe, da so zaposleni ponosni na zaposlitev v naši 
organizaciji (3,56). Anketiranci so slabše ocenili trditev, da zaposleni razumejo svoj 
poloţaj v organizacijski shemi (3,40). Trditev, ki kaţe na varnost oz. zagotovitev 
zaposlitve v obravnavani organizaciji (3,21), je dobila najniţjo oceno, a ocena še vedno ni 






23. Zaposlitev v naši organizaciji je
varna oz. zagotovljena.
25. Ponosni smo, da smo zaposleni v
naši organizaciji.
31. Zaposleni razumemo svoj položaj
v organizacijski shemi.
36. Zaposleni v naši organizaciji smo






Grafikon 13: Nagrajevanje  
 
Vir: lasten, tabela 13 
Grafikon 13 nam prikazuje povprečne vrednosti na temo nagrajevanja. Najvišje ocenjena 
trditev, ki izstopa od ostalih, je trditev, da za slabo opravljeno delo sledi ustrezna kazen 
oz. ukrep (4,31). Anketiranci ţe vnaprej vedo, da slabo opravljeno delo prinaša posledice. 
Da se uspešnost praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih (2,93), je po 
mnenju anketiranih nepravilna trditev in je posledično slabše ocenjena. Anketiranci so 
slabše ocenili tudi trditvi, da so razmerja med plačami zaposlenih v organizaciji ustrezna 
(2,73) ter da so bolj obremenjeni z delom tudi ustrezno stimulirani (2,35). 
 
Grafikon 14: Pregled povprečnih vrednosti  
 
Vir: lasten, tabela 14 
5. Uspešnost se praviloma vrednoti po
dogovorjenih ciljih in standardih.
20. Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna
kazen oziroma ukrep.
29. Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so
tudi ustrezno stimulirani
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Splošni pregled povprečnih vrednosti 
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Grafikon 14 nam prikazuje splošen pregled povprečnih vrednosti. Najvišje ocenjene 
vrednosti so dobile motivacija in zavzetost (3,48) ter pripadnost organizaciji (3,46). 
Srednjo oceno so dobile dimenzije notranjega komuniciranja in informiranja (3,42),  
poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev (3,34), zadovoljstvo zaposlenih (3,33), vodenje 
(3,32) in odnos do kakovosti (3,31), med najniţje ocenjenimi pa so notranji odnosi (3,11), 
nagrajevanje (3,08) ter strokovna usposobljenost (2,99). 
Rezultati so pokazali, da so notranji odnosi, nagrajevanje in strokovna usposobljenost po 
mnenju anketiranih dobili niţje ocene, kar se mi zdi za podjetje slabost. Če so odnosi med 
zaposlenimi slabi, je tudi izvajanje dela oteţeno, kvaliteta izvajanja nalog pa vprašljiva. Da 
bi dodatno motivirali zaposlene, bi nadrejeni morali nagrajevati zaposlene za dobro 
opravljeno delo, na podlagi tega pa bi se splošno počutje in kvaliteta opravljenih 
zadolţitev izboljšala. Pri splošnem pregledu povprečnih vrednosti vidimo, da so anketiranci 
zadovoljni s trditvami o poznavanju poslanstva in vizije ter ciljev. To pomeni, da se 
zavedajo ciljev, ki jih kot zaposleni morajo doseči in so realno zastavljeni. Politika in cilji 
organizacije so jasni večini zaposlenih. Zavedajo se, da ima njihova organizacija velik 
ugled v okolju in morajo s svojim kakovostnim delom to vzdrţevati. Anketiranci so 
zadovoljni s trditvijo zadovoljstva pri delu. Njihovo zadovoljstvo se kaţe z oceno stalnosti 
zaposlitve. To je zlasti pomembno v času, ko je kriza, zato ker je število delovnih mest na 
trgu majhno in je iskanje novega dolgotrajno opravilo. Zadovoljstvo se kaţe v odnosih 
med neposredno nadrejenimi, prav tako vidimo zadovoljstvo pri rezultatih moţnosti za 
izobraţevanje. Poleg teh dveh trditev spadajo pod to kategorijo še trditve notranjega 
komuniciranja in informiranja, vodenje in odnos do kakovosti. Tu se anketiranci zavedajo, 
da lahko po svoji moči prispevajo k doseganju standardov in kakovosti pri svojem delu oz. 
izvajanju storitev. 
Med bolje ocenjene trditve spadata motivacija in zavzetost (3,48), kar nam pove, da se 
zaposleni čutijo odgovorne za kakovost opravljenega dela. Sprejemajo večjo odgovornost 
za svoje delo in pri uveljavljanju svojih pobud so pripravljeni prevzeti tveganja, ki bi pri 
teh odločitvah nastala. Poleg motivacije in zavzetosti je dobro oceno dobila tudi trditev 
pripadnosti organizaciji (3,46). Pomen te trditve se kaţe v varna zaposlitvi v organizaciji 





7  ZAKLJUČEK 
 
Organizacijska klima in organizacijska kultura sta med seboj zelo povezani. Organizacijska 
klima nam kaţe trenutno stanje v sistemu, organizacijska kultura pa se kaţe v preteklem 
in  prihodnjem stanju sistema.  
S klimo v organizaciji opredeljujemo vzdušje. Bistveno vlogo pri urejanju klime imajo 
vodje, ki so s svojim obnašanjem in vodenjem zgled za zaposlene. Da bi organizacija 
delovala dobro in bi bila produktivnost na visoki ravni, je potrebno skrbeti za dobre 
odnose.  
V diplomskem delu sem ugotavljala organizacijsko klimo na PE PLC Ljubljana. Podatke 
sem pridobila s pomočjo anonimnega anketnega vprašalnika, rezultate pa sem predstavila 
s pomočjo grafikonov. Analiza je pokazala zadovoljive rezultate, a so na nekaterih 
področjih še vedno potrebne izboljšave. Na reprezentativnem vzorcu sem ugotovila, da so 
zaposleni zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, z neposredno nadrejenimi in delovnim časom. 
Zadovoljstvo je nekoliko niţje pri dimenzijah delovnih razmer, moţnostih za napredovanje 
in izobraţevanje.  
Dobljeni rezultati nam pokaţejo, da so zaposleni najmanj zadovoljni s svojimi sodelavci. 
Dobri medsebojni odnosi so pomembni za dobro in kakovostno izvajanje nalog in 
opravljanje storitev. Tu ima veliko vlogo vodja, ki mora  spremljati klimo v podjetju in 
ugotoviti, če prihaja do nesoglasja med zaposlenim ter to na miren način rešiti. Pri 
merjenju organizacijske klime si vodja lahko pomaga z anketnim vprašalnikom in na 
podlagi pridobljenih rezultatov pravočasno ukrepa. Če vodstvo ne ponudi novih rešitev se 
kaj kmalu lahko zgodi, da se podjetje zaplete v začaran krog neuspeha, ki vodi v propad. 
Na podlagi opravljene analize menim, da bi bilo potrebno dati večji poudarek na 
zadovoljstvo zaposlenih. Učinkovitost bi dosegli z nagrajevanjem, spodbujanjem in 
plačilom za opravljeno delo. Zaposleni bi bili bolj motivirani in  bi svoje delo opravili 
kvalitetno ter hitreje. V podjetjih bi morali pogosteje spremljati zadovoljstvo zaposlenih in 
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Priloga1: Anketni vprašalnik 
Vprašalnik za ugotavljanje organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih na Pošti 
Slovenije 
Spoštovani 
S tem anketnim vprašalnikom ţelim pridobiti informacije o počutju zaposlenih na Pošti Slovenije ter 
ugotoviti kakšen je njihov pogled na organizacijo, kjer so zaposleni. Vprašalnik je del moje 
diplomske naloge na Fakulteti za Upravo Ljubljana, s katerim bom prišla do relevantnih zaključkov 
glede organizacijske klime. 
V vprašalniku so navedene trditve, ki opisujejo različne vidike organizacije in njenega delovanja. 
Prosim vas, da vsako trditev posebej preberete in ocenite, ali velja za vašo organizacijo. 
Trditve se ocenjujejo z ocenami od 1 do 5. Ocenjujete tako, da obkroţite ustrezno številko na desni 
strani trditve. Ocenjujete tekoče in se ne zadrţujte predolgo pri posamezni trditvi. Najbliţje resnici 
je prva misel, ki se vam porodi, ko preberete trditev. 
Anketa je anonimna, rezultati  bodo uporabljeni za prikaz celovite slike, ne za ocenjevanje 
pogledov posameznikov. 
Hvala za vaše sodelovanje. 
Anita Pincolič 
Prosim vas, da s pomočjo navedene lestvice izrazite svoje strinjanje oziroma nestrinjanje s 
posameznimi trditvami. Pri tem imejte v mislih Pošto Slovenije, kot jo poznate. 
1 2 3 4 5 




Niti se ne 
strinjam, niti ne 
nasprotujem 





1. Naša organizacija ima velik ugled v okolju. 1    2    3    4    5 
2. Cilji, ki jih moramo zaposleni doseči, so realno zastavljeni. 1    2    3    4    5 
3. Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega dela. 1    2    3    4    5 
4. Naša organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo - dolgoročni razvoj obstoja. 1    2    3    4    5 
5. Uspešnost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih. 1    2    3    4    5 
6. Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim. 1    2    3    4    5 
7. Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo. 1    2    3    4    5 
8. Zaposleni po svoji moči prispevamo k doseganju standardov kakovosti. 1    2    3    4    5 
9. Vodstvo je učinkovito. 1    2    3    4    5 
10. Politika in cilji organizacije so jasni vsem zaposlenim. 1    2    3    4    5 
11.  Vodstvo zaposlenim posreduje informacije na razumljiv način. 1    2    3    4    5 
12. V naši organizaciji so postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspešnosti. 1    2    3    4    5 
13. V naši organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo. 1    2    3    4    5 
14. V naši organizaciji cenimo delo svojih sodelavcev. 1    2    3    4    5 
15. Konflikte rešujemo v skupno korist. 1    2    3    4    5 
16. Pri usposabljanju se upoštevajo ţelje zaposlenih. 1    2    3    4    5 
17. Vodje se s podrejenimi pogovarjajo o rezultatih dela. 1    2    3    4    5 
18. V organizaciji se pričakuje, da predloge za izboljšave dajejo vsi – ne le vodje. 1    2    3    4    5 
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19. Zaposleni se učimo drug od drugega. 1    2    3    4    5 
20. Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna kazen oziroma ukrep. 1    2    3    4    5 
21. Zaposleni v naši organizaciji smo zavzeti za svoje delo. 1    2    3    4    5 
22. Naša organizacija spada v primerjavi z drugimi organizacijami med bolj 
uspešne. 
1    2    3    4    5 
23. Zaposlitev v naši organizaciji je varna oz. zagotovljena. 1    2    3    4    5 
24. Vodje nas spodbujajo k sprejemanju večje odgovornosti za svoje delo. 1    2    3    4    5 
25. Ponosni smo, da smo zaposleni v naši organizaciji. 1    2    3    4    5 
26. Sodelavci drug drugemu zaupamo. 1    2    3    4    5 
27. V naši organizaciji imam vsaj enkrat letno strukturiran pogovor s svojim 
nadrejenim. 
1    2    3    4    5 
28. V naši organizaciji so zadolţitve jasno opredeljene. 1    2    3    4    5 
29. Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno stimuliran 1    2    3    4    5 
30. Pri postavljanju ciljev poleg vodij sodelujemo tudi drugi zaposleni. 1    2    3    4    5 
31. Zaposleni razumemo svoj poloţaj v organizacijski shemi. 1    2    3    4    5 
32. Zaposleni cilje sprejemamo za svoje. 1    2    3    4    5 
33. Zaposleni se čutimo odgovorne za kakovost svojega dela. 1    2    3    4    5 
34. Naši vodje nam jasno razloţijo, zakaj smo dobili stimulacijo in zakaj ne. 1    2    3    4    5 
35. Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavljanje svojih pobud. 1    2    3    4    5 
36. Zaposleni v naši organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem. 1    2    3    4    5 
37. Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se od nas pričakuje pri delu. 1    2    3    4    5 
38. V naši organizaciji se vodje in sodelavci pogovarjamo sproščeno, prijateljsko in 
enakopravno. 
1    2    3    4    5 
39. Odnosi med zaposlenimi so dobri. 1    2    3    4    5 
40. Delovni sestanki so redni. 1    2    3    4    5 
41. Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo. 1    2    3    4    5 
42. V naši organizaciji med seboj mnogo bolj sodelujemo kakor pa tekmujemo. 1    2    3    4    5 
43. Kakovost dela in količina sta pri nas enako pomembni. 1    2    3    4    5 
44. Razmerja med plačami zaposlenih v organizaciji so ustrezna. 1    2    3    4    5 
 
Zadovoljstvo pri delu 
Naslednja vprašanja se nanašajo na vaše osebno zadovoljstvo pri delu. Ocenite vsak vidik 
zadovoljstva tako, da ob njem obkroţite eno od številk na spodnji lestvici od 1 do 5. 










ZADOVOLJSTVO STOPNJA ZADOVOLJSTVA 
45. ... z delom 1                2                3                4                5 
46. ... z vodstvom organizacije 1                2                3                4                5 
47. ... s sodelavci 1                2                3                4                5 
48. ... z neposredno nadrejenim 1                2                3                4                5 
49. ... z moţnostmi za napredovanje 1                2                3                4                5 
50. ... s plačo 1                2                3                4                5 
51. ... s statusom v organizaciji 1                2                3                4                5 
52. ... z delovnimi razmerami (opremo, prostori) 1                2                3                4                5 
53. ... z moţnostmi za izobraţevanje 1                2                3                4                5 
54. ... s stalnostjo zaposlitve 1                2                3                4                5 
55. ... z delovnim časom 1                2                3                4                5 
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Podatki o anketirancu/ ki 





1. Do 30 let 
2. Od 31 do 40 let 
3. Več kot 40 let 
58. Delovna doba v organizaciji 
1. Do 2 leti 
2. Od 2 do 10 let 




Priloga 2: Rezultati anketnega vprašalnika 
Notranji odnosi 
 
Motivacija in zavzetost 


















32. Zaposleni cilje 
sprejemamo za svoje. 
8 14 29 21 12 3,18 





6 8 30 30 10 3,00 
24. Vodje nas 
spodbujajo k 
sprejemanju večje 
odgovornosti za svoje 
delo. 
5 6 20 34 19 3,67 
33. Zaposleni se 
čutimo odgovorne za 
kakovost svoje dela. 
0 4 18 30 32 4,07 
Motivacija in 
zavzetost 
     3,48 
 


















42. V naši organizaciji 
med seboj mnogo bolj 
sodelujemo kakor pa 
tekmujemo. 
9 16 28 24 7 2,73 
39. Odnosi med 
zaposlenimi so dobri. 
5 8 37 26 8 3,29 
38. V naši organizaciji 




10 20 19 25 10 3,06 
26. Sodelavci drug 
drugemu zaupamo. 
9 11 30 20 14 3,23 
15. Konflikte rešujemo 
v skupno korist. 
7 19 27 19 12 3,12 
14. V naši organizaciji 
cenimo delo svojih 
sodelavcev. 
8 16 23 20 17 3,26 
Notranji odnosi      3,11 
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Odnos do kakovosti 


















43. Kakovost dela in 
količina sta pri nas 
enako pomembna. 
4 9 32 17 22 3,52 
30. Pri postavljanju 
ciljev poleg vodij 
sodelujemo tudi drugi 
zaposleni. 
14 20 24 19 7 2,82 
8. Zaposleni po svoji 
moči prispevamo k 
doseganju standardov 
kakovosti. 




na svoje delo. 
10 19 33 14 8 2,89 
Odnos do kakovosti      3,31 
 
Notranje komuniciranje in informiranje 


















34. Naši vodje nam 
jasno razloţijo, zakaj 
smo dobili stimulacijo 
in zakaj ne. 
12 10 29 22 11 3,12 
27. V naši organizaciji 
imamo vsaj enkrat 
letno strukturiran 
pogovor s svojim 
nadrejenim. 
12 7 16 25 24 3,50 
19. Zaposleni se 
učimo drug od 
drugega. 


































40. Delovni sestanki 
so redni. 
1 7 20 25 31 3,93 
28. V naši organizaciji 
so zadolţitve jasno 
opredeljene. 
8 14 27 20 15 3,24 




5 16 18 29 16 3,42 
9. Vodstvo je 
učinkovito. 
18 19 23 17 7 2,71 
Vodenje      3,32 
 
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev 


















22. Naša organizacija 
spada v primerjavi z 
drugimi organizacijami 
med bolj uspešne. 
2 9 17 37 19 3,74 
1. Naša organizacija 
ima velik ugled v 
okolju. 
1 9 23 28 23 3,75 
10. Politika in cilji 
organizacije so jasni 
vsem zaposlenim. 
12 21 29 18 4 2,77 
4. Naša organizacija 
ima jasno oblikovano 
poslanstvo-dolgoročni 
razvoj obstoja. 
7 24 15 21 17 3,20 
2. Cilji, ki jim moramo 
zaposleni doseči, so 
realno zastavljeni. 
2 19 26 31 6 3,24 
Poznavanje 
poslanstva in vizije 
ter ciljev 

























41. Pri nas so 
zaposleni le ljudje, ki 
so usposobljeni za 
svoje delo. 
12 22 26 18 6 2,81 
13. V naši organizaciji 
vodje cenijo dobro 
opravljeno delo. 
11 17 21 24 11 3.08 
12. V naši organizaciji 
so postavljene zelo 
visoke zahteve glede 
delovne uspešnosti. 
2 5 19 39 19 3.81 
16. Pri usposabljanju 
se upoštevajo ţelje 
zaposlenih. 
12 30 21 17 4 2,65 
6. Kriteriji za 
napredovanje so jasni 
vsem zaposlenim. 
18 27 17 15 7 2,60 
Strokovna 
usposobljenost 
     2,99 
 
Pripadnost organizaciji 


















23. Zaposlitev v naši 
organizaciji je varna 
oz. zagotovljena. 
5 17 28 23 11 3,21 
25. Ponosni smo, da 
smo zaposleni v naši 
organizaciji. 





4 12 26 30 12 3,40 




7 17 33 21 6 3,67 
Pripadnost 
organizaciji 

























5. Uspešnost se 
praviloma vrednoti po 
dogovorjenih ciljih in 
standardih. 
11 23 20 21 9 2,93 
20. Za slabo 
opravljeno delo sledi 
ustrezna kazen oz. 
ukrep. 
4 13 19 25 23 4,31 
29. Tisti, ki so bolj 
obremenjeni z delom, 
so tudi ustrezno 
stimulirani. 
27 18 25 11 3 2,35 
44. Razmerja med 
plačami zaposlenih v 
organizaciji so 
ustrezna. 
20 17 19 22 6 2,73 



















Zadovoljstvo pri delu 

















45. ...z delom 2 1 24 33 24 3,90 
46. ... z 
vodstvom 
organizacije 
5 19 23 28 9 3,20 
47. ...s 
sodelavci 








10 20 25 25 4 2,92 






















3 10 15 29 27 3,80 
Zadovoljstv
o pri delu 
     3,33 
 
Splošni pregled povprečnih vrednosti 
Naziv tabele Aritmetična sredina 
Zadovoljstvo zaposlenih. 3,33 
Notranji odnosi. 3,11 
Motivacija in zavzetost. 3,48 
Odnos do kakovosti. 3,31 
Notranje komuniciranje in informiranje. 3,42 
Vodenje. 3,32 
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev. 3,34 
Strokovna usposobljenost. 2,99 
Pripadnost organizaciji. 3,46 
Nagrajevanje. 3,08 
 
